




Bachtiar (2012) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Motivasi Kerja dan Lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Aqua Tirta Investama Klaten” dalam penelitian ini menggunakan variabel 
bebas motivasi dan lingkungan kerja sedangkan variabel terikatnya kinerja 
karyawan, populasi dari penelitian tersebut menggunakan jumlah sampel 
sebanyak 53  dari 115 jumlah karyawan unit produksi PT. Aqua Tirta 
Investama di klaten. Untuk penentuan sampel menggunakan tehnik 
proportional area random sampling. Metode pengumpulan data yang 
digunakan menggunakan angket dan dokumentasi, selanjutnya metode analisis 
data menggunakan analisis linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan bagian produksi di PT. Aqua Tirta Investama di Klaten secara 
simultan maupun parsial. Hasil analisis data uji simultan menunjukkan bahwa 
motivasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan bagian produksi di PT. Aqua Tirta 
Investama di Klaten sebesar 37,6%. 
Puspitasari dkk (2015) melakukan penelitian dengan judul ”Pengaruh 
Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Sukoharjo Makmur Abadi” tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Penentuan 
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sampel menggunakan metode sensus, data yang digunakan adalah data primer 
dan data sekunder, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 
observasi,wawancara, kuesioner dan dokumentasi, analisis yang digunakan 
adalah regresi linier berganda menggunakan uji F dan uji T. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa motivasi dan lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Sukoharjo Makmur Abadi sebesar  
56,9%. Basarnya pengaruh tersebut termasuk kuat, karena motivasi selalu 
menjadi perhatian utama dari para manajer, karena motivasi berhubungan erat 
dengan keberhasilan seseorang, organisasi atam masyarakat dalam mencapai 
tujuan-tujuannya, selain itu lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan bersih 
akan menimbulkan atau meningkatkan semangat kerja. Untuk itu perusahaan 
akan perlu memperhatikan dan bertindak agar lingkungan kerja dapat dirasakan 
kenyamanan, keamanan, kebersihan oleh para karyawan sehingga kinerja 
karyawan akan naik. 
Gardjito dkk (2014) melakukan penelitian tentang “Pengaruh Motivasi 
Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan 
bagian produksi PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya”. Penelitian ini 
bertujuan untuk menjelaskan pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap 
kinerja karyawan, untuk menjelaskan pengaruh lingkungan kerja secara parsial 
terhadap kinerja karyawan dan untuk  menjelaskan motivasi kerja dan 
lingkungan kerja secara simultas terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 
analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya, dan Lingkungan 
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kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Karmand  Mitra 
Andalan Surabaya. Motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Karmand Mitra 
Andalan Surabaya dan motivasi memberikan kontribusi terbesar pengaruhnya 
terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dijelaskan di atas, terdapat 
beberapa persamaan dan perbedaan dari penelitian sekarang. Persamaannya 
adalah peneliti sama-sama menganalisis variabel-variabel terkait dengan 
motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan. Metode yang 
digunakan juga sama seperti pada penelitian terdahulu yang telah dijelaskan 
diatas yaitu dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. 
Perbedaan dari penelitian terdahulu dan penelitian sekarang terletak 
pada indikator yang digunakan, yang mana pada penelitian sekarang indikator 
motivasi dan lingkungan kerja lebih lengkap, selanjutnya perbedaan juga 
terletak pada teori yang digunakan, penelitian sekarang menggunakan teori 
motivasi maslow atau disebut juga teori hierarki kebutuhan, sedangkan 
penelitian lama menggunakan teori motivasi dua faktor dan pada penelitian 
sekarang menggunakan uji dominasi untuk mengetahui variabel manakah yang 
paling berpengaruh terhadap variabel terikat.  
Dari persamaan pendapat yang terjadi pada penelitian sebelumnya, 
peneliti sekarang ingin menganalisis apakah terdapat pengaruh antara motivasi 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada UD. BMM Sidoarjo serta 
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mengetahui variabel manakah antara motivasi dan lingkungan kerja yang 
paling berpengaruh. 
 
B. Landasan teori  
1. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Istilah kinerja berasal dari kata Job performance atau Actual 
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya  yang dicapai 
oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. 
Secara umum kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi atau 
perusahaan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada 
karyawan untuk mencapai tujuan oganisasi yang bersangkutan. Kinerja 
dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja 
merupakan suatu proses tantangan bagaimana pekerjaan berlangsung 
untuk mencapai hasil kerja dan hasil pekerjaan itu sendiri juga 
menunjukan kinerja. 
Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 
dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang 
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan 
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 
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organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. 
(Armstrong dan Baron, dalam wibowo 2011: 7). Dengan demikian, 
kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari 
pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan 
bagaiman cara mengerjakannya. 
Menurut Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu 
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugasnya atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Berdasarkan penjelasan 
diatas dapat dijelaskan bahwa kinerja dalah suatu hasil yang dicapai oleh 
seseorang dalam melaksanakan tugas yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman  dan kesungguhan serta waktu menurut strandar dan kriteria 
yang telah ditetapkan. Menurut Robbins (2001;184) kinerja adalah suatu 
hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria 
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. 
Menurut Rivai (2011:554) menyatakan bahwa kinerja merupakan 
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai pretasi kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahan. 
Sedangkan kinejra menurut Mathis dan Jackson (2006:378) adalah apa 
yang  dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2006:67) bahwa kinerja (prestasi kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. 
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b. Indikator-indikator kinerja karyawan  
Menurut Mangkunegara (2006:67) mengemukakan ada tiga 
indikator dalam kinerja yaitu : 
1) Kualitas kerja, diukur dari presepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2) Kuantitas, Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
3) Tanggung Jawab, yaitu kesanggupan pegawai dalam melakukan 
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan 
tepat waktu, serta berani menanggung resiko atas keputusan yang 
telah diambil. 
c. Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Siagian (2004), menytakan bahwa kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu : gaji, lingkungan kerja, budaya 
organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, 
kepuasan kerja, komunikasi dan faktor-faktor lain. Sedangkan menurut 
Gibson (1997:164) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: 
1) Faktor Individu 
Faktor individu meliputi : kemampuan, keterampilan, latar belakang, 
keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang. 
2) Faktor Psikologis 
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Faktor-faktor psikologis terdiri dari presepsi, peran, sikap, 
kepribadian, motivasi, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. 
3) Faktor Organisasi 
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan imbalan. 
d. Penilaian Kinerja 
Menurut Wilson (2012:231) Penilaian kinerja adalah proses yang 
dilakukan organisai untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Penilaian dapat dilakukan 
dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai karyawannya dengan 
standar pekerjaan. Bila hasil kerja yang diperoleh sampai atau melebihi 
standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seorang karyawan termasuk 
pada kategori baik. Demikian sebaliknya, seorang karyawan yang hasil 
pekerjaannya tidak mencapai standar pekerjaan termasuk pada kinerja 
yang tidak baik atau berkinerja rendah.  
Penilaian kinerja dapat ditinjau ke dalam jumlah dan kualitas 
pekerjaan yang diselesaikan karyawan pada priode tertentu. Kinerja 
seorang karyawan dapat dinilai berdasarkan jumlah pekerjaan yang 
diselesaika dalam batas waktu tertentu. Karyawan yang dapat 
menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah yang melampaui standar 
pekerjaan dinilai dengan kinerja yang baik. Demikian juga, hasil 
pekerjaan yang kualitasnya melebihi kualitas standar pekerjaan dapat 




e. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 
Bagi suatu perusahan penilaian kinerja memiliki berbagai 
manfaat antara lain, evaluasi antar individu dalam organisasi, 
pengembangan dalam diri setiap individu, pemeliharaan sistem dan 
dokumentasi. 
1) Evaluasi Antar Individu dalam Organisasi 
Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap 
individu dalam organisasi. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam 
menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi 
setiap individu dalam organisasi.  Kepentingan lain atas tujuan ini 
adalah sebagai dasar dalam memutuskan pemindahan pekerjaan (job 
transferring) pada posisi yang tepat, promosi, pekerjaaan, mutase atau 
demosi sampai tindakan pemberhentian. 
2) Pengembangan Diri Setiap Individu dalam Organisasi 
Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk 
pengembangan karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai 
kerjanya, bagi karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu di 
lakukan pengembangan baik melalui pendidikan maupun pelatihan. 
Karyawan yang berkinerja rendah disebabkan kurangnya pengetahuan 
atas pekerjannya akan di tingkatkan pendidikannya, sedangkan bagi 
karyawan yang kurang terampil dalam pekerjaannya akan diberi 





3) Pemeliharaan sistem 
Berbagai system yang ada dalam organisasi, setiap subsistem 
yang ada saling berkaitan antara satu subsistem dengan subsistem 
lainnya. Salah satu subsistem yang tidak berfungsi dengan baik akan 
mengganggu jalannya subsistem yang lain. Oleh karena itu, system 
dalam organisasi perlu dipelihara dengan baik. Tujuan pemeliharaan 
system akan memberi beberapa manfaat antara lain, pengembangan 
perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh individu 
atau tim, perencanaan sumber daya manusai, penentuan dan 
identifikasi kebutuhan penegembangan organisasi, dan audit atas 
system sumber daya manusia. 
4) Dokumentasi 
Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak 
lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan di masa akan datang.  Manfaat 
penilaian kinerja disini berkaitan dengan keputusan - keputusan 
manajemen sumber daya manusia, pemenuhan secara legal 









a. Pengertian Motivasi 
Motivasi berasal dari kata lain “movere” yang berarti “dorongan” 
atau daya pengerak. Motivasi adalah daya pendorong yang 
mengakibatkan seseorang anggota organisasi atau individu mau atau rela 
untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk kehalian atau 
keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan 
kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan bergbagai sasaran 
organisasi yang telah ditentukan sebelumnya (Sondang Siagian. 
2003:138). 
Menurut Malthis & Jackson 2006 (dalam Wilson 2012 : 312) 
mengatakan motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang 
menyebabkan orang tersebut melakukan sesuatu tindakan. Seseorang 
melakukan tindakan untuk sesuatu hal dalam melakukan tujuan. Oleh 
karena itu motivasi merupaka penggerak yang mengarahkan pada tujuan 
dan itu jarang muncul dengan sia-sia.  
Menurut (Mangkunegara, 2001: 95), motivasi merupakan kondisi 
atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju 
untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan 
yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat 
motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. 
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Menurut (Hadari Nawawi : 2011) kata motivasi (motivation) kata 
dasarnya adalah motif (motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan 
seorang melakukan sesuatu. Dengan demikian motivasi bearti suatu 
kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seorang melakukan suatu 
perbuatan / kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Dari pengertian 
tersebut berarti pula semua teori motivasi bertolak dari prinsip utama 
bahwa : manusia (sesorang) hanya melakukan suatu kegiatan, yang 
menyenangkan untuk dilakukan. 
b. Teori-Teori Motivasi 
1) Teori Isi (Content Theory) 
Mencakup teori-teori dari Abraham Maslow (Hierarki 
Kebutuhan) manusia memiliki 5 (lima) kebutuhan yang tersusun 
dalam suatu hiraki dan berawal dari kebutuhan dasar, dimana 
seseorang akan selalu termotivasi untuk mencakup kebutuhan 
selanjutnya setelah kebutuhan sebelumnya terpenuhi, ini terjadi secara 
berurutan (Munandar, 2001), yaitu : 
a) Fisiologis : sandang, pangan, papan 
b) Rasa aman : keamanan, merdeka, perlindungan 
c) Sosial : cinta, afiliasi 
d) Harga diri : penghargaan, pengakuan 
e) Aktualisasi diri. 
2) Teori Kebutuhan dari Maslow 
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Setiap manusia memiliki kebutuhan dalam hidupnya, bahwa 
kebutuhan terdiri dari Kebutuhan Fisik, Kebutuh Psikologis, dan 
Kebutuhan Spiritual. Dalam teori ini dibutuhkan diartikan sebagai 
kekuatan / tenaga (energy) yang menghasilkan dorongan bagi individu 
untuk melakukan kegiatan, agar dapat memenuhi atau memuaskan 
kebutuhan tersebut. Kebutuhan yang sudah terpenuhi/terpuaskan 
tidak berfungsi atau kehilangan kekuatan dalam memotivasi suatu 
kegiatan, sampai saat timbul kembali sebagai kebutuhan baru, yang 
mungkin saja degan yang sebelumnya. 
Maslow dalam teorinya mengetengahkan tingkatan (hierarki) 
kebutuhan, yang berbeda kekuatannya dalam memotivasi seseorang 
melakukan suatu kegiatan. Dengan kata lain kebutuhan bersifat 
bertingkat, yang secara berurutan berbeda kekuatannya dalam 
memotivasi suatu kegiatan, termasuk juga yang disebut bekerja ( 
Nawawi, 2011:353). Urutan tersebut dari yang terkuat sampai yang 
terlemah dalam memotivasi terdiri dari : Kebutuhan Fisik, Kebutuhan 
rasa aman, Kebutuhan social, Kebutuhan status/ Kekuasaan dan 
Kebutuhan Aktualisasi Diri. Maslow tidak mempersoalkan kebutuhan 
Spiritual, yang sebenarnya cukup penting/dominan peranannya 
sebagai motivasi, terutama di lingkungan pemeluk suatu agama / 
kepercayaan pada Tuhan Yang Maha Esa. 
Sehubungan dengna itu Maslow Mengetengahkan beberapa 
asumsi dari urutan atau tingkatan kebutuhan yang berbeda 
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kekuatannya, dalam memotivasi para pekerja di sebuah organisasi/ 
perusahaan. Asumsi itu adalah sebagai berikut: 
a) Kebutuhan yang lebih rendah adalah yang terkuat, yang harus 
dipenuhi lebih dahulu. Kebutuhan itu adalah kebutuhan fisik (lapar, 
haus, pakaian, perumahaan dan lain-lain). Dengan demikian 
kebutuhan yang terkuat yang memotivasi seseorang bekerja adalah 
untuk memperoleh penghasilan, yang dapat digunakan dalam 
memenuhi kebutuhan fisiknya. 
b) Kekuatan kebutuhan dalam memotivasi tidak lama, karena setelah 
terpenuhi akan melemah atau kehilangan kekuatannya dalam 
memotivasi. Oleh karena itu usaha memotivasi dengan memenuhi 
kebutuhan pekerja, perlu diulang-diulang apabila kekuatanyya 
melemah dalam mendorong para pekerja melaksanakan tugas-
tugasnya. 
c) Cara yang dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan yang lebih 
tinggi, ternyata lebih banyak daripada untuk memnuhi kebutuhan 
yang berada pada urutan yang lebih rendah. Misalnya untuk 
memenuhi kebutuhan fisik, cara satu-satunya yang dapat 
digunakan dengan memberikan penghasilan yang memadai/ 
mencukupi. Sedang untuk kebutuhan Aktualisasi Diri dapat 
digunakan banyak cara, yang memerlukan kreativitas dan inisiatif 
para manajer. 
3) Teori Dua Faktor dari Herzberg 
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Teori ini mengemukakan bahwa ada dua faktor yang dapat 
memberikan kepuasan dalam bekerja ( Nawawi, 2011: 354). Kedua 
faktor tersebut adalah: 
a) Faktor sesuatu yang dapat memotivasi (motivator). Faktor ini 
antara lain adalah faktor prestasi (achievement), faktor pengakuan/ 
penghargaan, faktor tanggungjawab, faktor memperoleh kemajuan 
dan perkembangan dalam bekerja khususnya promos, dan faktor 
pekerjaan itu sendiri. Faktor ini terkait dengan kebutuhan pada 
urutan yang tinggi dalam teori Maslow. 
b) Kebutuhan Kesehatan Lingkungan Kerja (Hygine Factors). Faktor 
ini dapat berbentuk upah/gaji, hubungan antar pekerja, supervisi 
teknis, kondisi kerja, kebijaksanaan perusahaan. Faktor ini terkait  
dengan kebutuhan pada urutan yang lebih rendah dalam teori 
Maslow. 
Dalam implementasinya di lingkungan sebuah organisasi/ 
perusahaan, teori ini menekankan pentingnya menciptakan/ 
mewujudkan keseimbangan antara kedua faktor tersebut. Salah satu 
diantaranya yang tidak terpenuhi, akan mengakibatkan pekerjaan 
menjadi tidak efektif atau efisien. 
4) Teori Prestasi (Achievement) dari McClelland 
Teori ini mengklarifikasi motivasi berdasarkan akibat suatu 
kegiatan berupa prestasi yang dicapai, termasuk juga dalam bekerja. 
Dengan kata lain kebutuhan berprestasi merupakan motivasi dalam 
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pelaksanaan pekerjaan. Dalam hubungannya dengan Teori Maslow, 
berarti motivasi ini terkait dengan kebutuhan pada urutan yang tinggi, 
terutama kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhn akan status dan 
kekuasaan. Kebutuhan ini memerlukan dan mengharuskan seorang 
pekerja melakukan kegiatan belajar, agar menguasai keterampilan / 
keahlian yang memungkinkan seorang pekerja mencapai suatu 
prestasi. Berikutnya jika dihubungkan dengan teori dua faktor, jelas 
bahwa prestasi termasuk kalsifikasi faktor sesuatu yang memotivasi 
(motivator) dalam melaksanakan pekerjaan ( Nawawi, 2011: 354). 
Implementasinya di lingkungan sebuah perusahaan, antara lain 
sebagai berikut: 
a) Para pekerja terutama manajer dan tenaga kerja kunci produk lini, 
menyukai memikul tanggung jawab dalam bekerja, karena 
kemampuan melaksanakannya merupakan prestasi bagi yang 
bersangkutan. 
b) Dalam bekerja yang memiliki resiko kerja, para pekerja menyukai 
pekerjaan yang berisiko lunak (moderat). Pekerjaan yang beresiko 
tinggi dapat mengecewakannya, karena jika gagal berati tidak atau 
kurang berprestasi. Sebaliknya juga kurang menyukai pekerjaan 
yang beresiko rendah atau tidak/kurang berprestasi, baik berhasil 
atau gagal melaksanakannya. 
c) Pekerja yang berprestasi tinggi menyukai informasi sebagai umpan 
balik, karena selalu terdorong untuk memperbaiki dan 
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meningkatkan kegiatannya dalam bekerja. Dengan demikian 
peluangnya untuk meningkatkan prestasi kerja akan lebih besar. 
Kelemahan yang dapat merugikan adalah pekerja yang 
berprestasi  lebih menyukai bekerja mandiri, sehingga kurang positif 
sebagai manajer. Kemandirian itu dimaksudkan untuk menunjukkan 
prestasinya, yang meungkin lebih baik dari pekerjaan lain. 
5) Teori Penguatan (Reinforcement) 
Teori ini banyak dipergunakan dan fundamental sifatnya 
dalam proses belajar, dengan mempergunakan prinsip yang disebut 
“Hukum Ganjaran” (Law Of Effect). Hukum itu mengatakan bahwa 
suatu tingkah laku yang mendapat ganjaran menyenangkan akan 
mengalam penguatan dan cenderung untuk diulangi. Misalnya setiap 
memperoleh nilai baik dalam belajar mendapat pujian atau hadiah, 
maka cenderung untuk dipertahankan dengan mengulangi proses 
belajar yang pernah dilakukan. Demikian pula sebaliknya suatu 
tingkah laku yang tidak mendapat ganjaran, tidak akan mengalami 
penguatan karena cenderung tidak diulangi, bahkan dihindari. 
Berdasarkan uraian diatas jelas bahwa penguata 
(reinforcement) pada dasarnya berarti pengulangan kegiatan karena 
mendapat ganjaran. Ganjaran selain berbentuk material, dapat pula 
yang bersifat non material. Ganjaran berarti juga memberi insentif 
(Nawawi, 2011: 355). Oleh karena itu teori ini sering disebut “teori 
insentif. Di samping itu teori ini bersumber juga dari teori tingkah laku 
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berdsaarkan hubungan antara Perangsang dan Respons (Stimulus 
Respons atau S-R Bond). 
6) Teori Harapan (Expectancy) 
Teori berpegang pada prinsip yang mengatakan: “terdapat 
hubungan yang erat antara pengertian seseorang mengenai suatu 
tingkah laku, dengan hasil yang ingin diperolehnya sebagai harapan”. 
Dengan demikian berarti juga harapan merupakan energi penggerak 
untuk melakukan suatu kegiatan, yang terarah untuk mencapai sesuatu 
yang diinginkan disebut “usaha”. Usaha di lingkungan para pekerja 
dilakukan berupa kegiatan yang disebut bekerja, pada dasarnya 
didorong oleh harapan tertentu.  
Usaha yang dapat dilakukan pekerja sebagai individu 
dipengaruhi oleh jenis dan kualitas kemampuan yang dimilikinya, 
yang diwujudkan berupa keterampilan / keahlian dalam bekerja. 
Berdasarkan jenis dan kualitas keterampilan / keahlian dalam bekerja 
akan diperoleh hasil, yang jika sesuai dengan harapan akan dirasakan 
sebagai ganjaran yang memberikan rasa kepuasan ( Nawawi, 2011: 
356). 
Implementasinya di lingkungan sebuah perusahaan dapat 
dilakukan sebagai berikut: 
a) Manajer perlu mambantu para pekerja memahami tugas-tugas / 
pekerjaannya, dihubungkan dengan kemampuan atau jenis dan 
kualitas keterampilan / keahlian yang dimilikinya.  
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b) Berdasarkan pengertian itu, manajer perlu membantu para pekerja 
agar memiliki harapan yang realistis, yang tidak berlebih-lebihan. 
Harapannya tidak melampaui usaha yang dapat dilakukannya 
sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. 
Manajer perlu membantu para pekerja dalam meningkatkan 
keterampilan/ keahlian dalam bekerja, yang dapat meningkatkan 
harapannya, dan akan meningkatkan pula usahanya melalui 
pelaksanaan pekerjaan yang semakin efektif dan efisien. 
7) Teori Tujuan sebagai Motivasi 
Dalam bekerja tujuan bukan harapan. Dalam kenyataannya 
harapan bersifat subyektif dan berbeda-beda antara setiap individu, 
meskipun bekerja pada unit kerja atau perusahaan yang sama. Tujuan 
bersumber dari rencana strategik dan rencana operasional organisasi 
/perusahaan. Oleh karena itu tujuan bersifat obyektif. Setiap pekerja 
yang memahami dan menerima tujuan perusahaan dan merasa sesuai 
dengan dirinya akan merasa ikut bertanggung jawab dalam 
mewujudkannya. Dalam keadaan seperti itu tujuan akan berfungsi 
sebagai motivasi dalam bekerja, yang mendorong para pekerja 
memilih alternatif cara bekerja yang terbaik atau yang paling efektif 
dan efisien ( Nawawi, 2011: 357). 
c. Indikator Motivasi Kerja 
Maslow dalam mangkunegra (2001:95) mengemukakan bahwa 
hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai  berikut:  
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1) Dorongan terpenuhinya kebutuhan fisiologis, yaitu dorongan untuk 
memnuhi kebutuhan paling dasar pada setiap orang adalah kebutuhan 
fisiologis yakni kebutuhan untuk memperthankan hidupnya secara 
fisik, kebutuhan itu seperti  kebutuhan akan makan, minum, tempat 
berteduh, tidur dan oksigen. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini, 
pemimpin perlu memberikan gaji yang layak kepada pegawai. 
2) Dorongan terpenuhinya kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan 
keamanan, keselamatan dan jaminan lingkungan fisik, dan kebebasan 
dari ancaman (kekerasan), dan keamanan akan ekonomi masa depan 
seperti keamanan dalam bekerja, jaminan kerja, keamanan ekonomi 
di masa depan, contohnya seperti keberlangsungan hidup organisasi 
dan tetap bekerja dalam organisasi. 
3)  Dorongan terpenuhinya kebutuhan sosial atau rasa memiliki, yaitu 
kebutuhan untuk diterima dalam kelompok unit kerja, berafiliasi, 
berinteraksi, serta rasa dicintai dan mencintai. Dalam hubungan 
dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu menerima eksistensi/ 
keberadaan pegawai sebagai anggota kelompok kerja, melakukan 
interaksi kerja yang baik, dan hubungan yang harmonis. 
4) Dorongan terpenuhinya kebutuhan harga diri, yaitu kebutuhan untuk 
dihormati, dihargai oleh orang lain.  Dalam hubungan dengan 
kebutuhan ini, pemimpin tidak boleh sewenang-wenang 
memperlakukan pegawai karena mereka perlu dihormati, diberi 
penghargaan terhadap prestasi kerjanya. 
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5) Dorongan terpenuhinya kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan 
untuk mengembangkan diri dan potensi, mengemukakan ide-ide, 
memberi penilaian kritik, dan berprestasi.Dalam hubungannya dengan 
kebutuhan ini pemimpin perlu memberi kesempatan kepada pegawai 
bawahan agar mereka dapat mengaktualisasikan diri secara baik dan 
wajar di perusahaan. 
d. Tujuan Pemberian Motivasi 
Setiap pimpinan perusahaan memberikan motivasi kepada 
karyawannya atau bawahannya dengan tujuan untuk membangkitkan 
semangat untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu. Hasibuan (2003:146) 
menyatakan bahwa pada hakekatnya tujuan motivasi karyawan antara 
lain sebagai berikut : 
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
2) Meningkatkan produktivitas karyawan 
3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan 
5) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
7) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan. 
8) Mempertingggi rasa tanggungjawab karyawan terhadap tugas-tugas 
9) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
e. Fakor – faktor yang mempengaruhi Motivasi 
Motivasi seseorang sangat dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu: 
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1) Faktor Internal, adalah faktor yang berasal dari dalam diri individu, 
terdiri atas:  
a) Persepsi individu mengenai diri sendiri, seseorang termotivasi atau 
tidak untuk melakukan sesuatu banyak tergantung pada proses 
kognitif berupa persepsi. Persepsi seseorang tentang dirinya sendiri 
akan mendorong dan mengarahkan perilaku seseorang untuk 
bertindak. 
b) Harga diri dan prestasi faktor ini mendorong atau mengarahkan 
inidvidu (memotivasi) untuk berusaha agar menjadi pribadi yang 
mandiri, kuat, dan memperoleh kebebasan serta mendapatkan 
status tertentu dalam lingkungan masyarakat; serta dapat 
mendorong individu untuk berprestasi. 
c) Harapan adanya harapan-harapan akan masa depan. Harapan ini 
merupakan informasi objektif dari lingkungan yang mempengaruhi 
sikap dan perasaan subjektif seseorang. Harapan merupakan tujuan 
dari perilaku. 
d) Kebutuhan manusia dimotivasi oleh kebutuhan untuk menjadikan 
dirinya sendiri yang berfungsi secara penuh, sehingga mampu 
meraih potensinya secara total. Kebutuhan akan mendorong dan 
mengarahkan seseorang untuk mencari atau menghindari, 




e) Kepuasan kerja lebih merupakan suatu dorongan afektif yang 
muncul dalam diri individu untuk mencapai goal atau tujuan yang 
diinginkan dari suatu perilaku 
2) Faktor Eksternal, adalah faktor yang berasal dari luar diri individu, 
terdiri atas: 
a) Jenis dan sifat pekerjaan dorongan untuk bekerja pada jenis dan 
sifat pekerjaan tertentu sesuai dengan objek pekerjaan yang 
tersedia akan mengarahkan individu untuk menentukan sikap atau 
pilihan pekerjaan yang akan ditekuni. Kondisi ini juga dapat 
dipengartuhi oleh sejauh mana nilai imbalan yang dimiliki oleh 
objek pekerjaan. 
b) Kelompok kerja dimana individu bergabung; kelompok kerja atau 
organisasi tempat dimana individu bergabung dapat mendorong 
atau mengarahkan perilaku individu dalam mencapai suatu tujuan 
perilaku tertentu; peranan kelompok atau organisasi ini dapat 
membantu individu mendapatkan kebutuhan akan nilai-nilai 
kebenaran, kejujuran, kebajikan serta dapat memberikan arti bagi 
individu sehubungan dengan kiprahnya dalam kehidupan sosial. 
c) Situasi lingkungan pada umumnya setiap individu terdorong untuk 
berhubungan dengan rasa mampunya dalam melakukan interaksi 
secara efektif dengan lingkungannya  
d) Sistem imbalan yang diterima imbalan merupakan karakteristik 
atau kualitas dari objek pemuas yang dibutuhkan oleh seseorang 
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yang dapat mempengaruhi motivasi atau dapat mengubah arah 
tingkah laku dari satu objek ke objek lain yang mempunyai nilai 
imbalan yang lebih besar. Sistem pemberian imbalan dapat 
mendorong individu untuk berperilaku dalam mencapai tujuan; 
perilaku dipandang sebagai tujuan, sehingga ketika tujuan tercapai 
maka akan timbul imbalan. 
3. Lingkungan Kerja 
a. Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
karyawan pada saat bekerja baik berupa fisik maupun non fisik yang 
dapat mempengaruhi karyawan saat bekerja. Jika lingkungan kerja 
kondusif, maka para karyawan akan merasa aman dan nyaman, 
sebaliknya jika lingkungan kerja tidak mendukung, maka para karyawan 
tidak akan bisa merasakan aman dan nyaman. Didalam suatu perusahaan 
lingkungan kerja perlu diperhatikan, karena lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja para karyawan. 
Nitisemito, 2004 (dalam Arida, 2012) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan. Lingkungan kerja terdiri  dari lingkungan fisik dan non fisik 
yang melekat pada karyawan sehingga tidak dapat dipisahkan untuk 
mendapatkan kinerja karyawan yang baik dan maksimal. Lingkungan 
kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat 
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mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, 
misalnya penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, 
musik dan lain-lain. 
Menurut Sedarmayanti ( 2001 ) menyatakanbahwa secara garis 
besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu: 
1) Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah keadaan berbentuk fisik yang terdapat 
di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 
secara langsung maupun secara tidak langsung. 
2) Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan atasan dengan 
bawahan ataupun sesama rekan kerja. Lingkungan kerja non fisik ini 
tidak kalah pentingnya dengan lingkungan kerja fisik. Semangat kerja 
karyawan sangat dipengaruhi oleh keadaan lingkungan kerja non fisik, 
misalnya hubungan dengan sesama karyawan dan dengan 
pemimpinnya. Apabila hubungan antar karyawan dan karyawan 
dengan pemimpin berjalan dengan baik, maka akan dapat membuat 
karyawan merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. 
b. Indikator – Indikator Lingkungan Kerja 
Indikator-indikator tentang lingkungan kerja menurut 
Sedarmayanti (2009:28) adalah sebagai berikut: 
1) Penerangan / cahaya di tempat kerja 
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Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi 
pegawai guna menapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab 
itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi 
tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup) 
mengakibatkan pengelihatan manjadi kurang jelas, sehingga 
pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada 
akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan 
sehingga tujuan organisasi sulit tercapai. 
2) Sirkulasi udara  di tempat kerja 
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup 
untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. 
Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara 
tersebut telah berkurang dan telah tercampur degan gas atau bau-
bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Kotonya udara dapat 
dirasakan dengan sesak napas, hal ini tidak boleh dibiarkan karena 
akan mempengaruhi kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses 
kelelahan. Oleh sebab itu, ventilasi yang cukup sangat diperlukan agar 
sirkulasi udara lancar. 
3) Kebisingan di tempat kerja  
Salah satu permasalahan yang sangat menyibukkan para pakar 
untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak 
dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki karena terutama dalam 
jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan 
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karyawan dalam bekerja, merusak pendangaran, dan menimbulkan 
kesalahan komunikasi. 
4) Bau tidak sedap 
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dianggap sebagai 
pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-
bauan yang terjadi terus menerusdapat mempengaruhi kepekaan 
penciuman. Pemakaian “Air Conditioner” yang tepat merupakan salah 
satu cara yang tepat digunakan untuk menghilangkan bau-bau yang 
mengganggu disekitar tempat kerja tersebut. 
5) Keamanan di tempat kerja 
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap 
dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan 
dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan sangat diperlukan. 
Salah satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat kerja dapat 
memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Pengamanan (SATPAM). 
6) Hubungan Antar Karyawan  
Dalam lingkungan kerja di dalam perusahaan merupakan hal 
yang tidak dapat dipisahkan sebab yang mana akan menimbulkan 
tingkat kepuasan kinerja karyawan, situasi lingkungan dalam 
menyelesaikan pekerjaan dan interaksi antar karyawan demi untuk 





4. Hubungan Antar Variabel 
a. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan 
merupakan variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja. 
Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi maka mereka akan 
memiliki dorongan untuk mau menggunakan seluruh  kemampuannya 
untuk bekerja, selain itu pekerja akan lebih termotivasi apabila mereka 
percaya bahwa kinerja mereka akan dikenal dan dihargai (Robert 
Kreitner  dan Angelo Kinicki 2001 : 205). Semakin tinggi bentuk 
motivasi yang diberikan maka semakin tinggi pula tingkat prestasi yang 
ada. Cara kerja motivasi dimulai dari seseorang yang secara sadar 
mengakui adanya suatu kebutuhan yang tidak terpuaskan. Kebutuhan 
tersebut dapat menciptakan suatu tujuan dan suatu tindakan yang 
diharapkan dapat menjadi sarana untuk mencapaitujuan. Apabila tujuan 
tercapai, maka kebutuhan akan terpuaskan, sehingga tindakan yang sama 
akan cenderung diulang apabila kebutuhan serupa muncul  
b. Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Lingkungan kerja yang baik adalah lingkungan kerja yang 
memberikan rasa nyaman bagi karyawan untuk melakukan aktivitas 
pekerjaannya yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja yang 
dicapainya. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Bachtiar (2012) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik dan 
menyenangkan dapat meningkatkan gairah dan semangat kerja dalam 
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perusahaan juga akan mendorong para karyawan untuk bekerja dengan 
sebaik-baiknya, sehingga pelaksanaan produksi dalam suatu perusahaan 
akan berjalan baik yang pada akhirnya berpengaruh posotif terhadap 
kinerja karyawan, demikian pula sebaliknya lingkungan kerja yang buruk 
akan menurunkan kinerja. Untuk itu perusahaan akan perlu 
memperhatikan dan bertindak agar lingkungan kerja dapat dirasakan 
nyaman, aman, dan bersih oleh para karyawan sehingga kinerja 
karyawan akan meningkat.  
c. Hubungan Motivasi dan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Gardjito dkk 
(2014) menyatakan bahwa Motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Karmand Mitra Andalan 
Surabaya. Motivasi dan lingkungan kerja merupakan faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan seharusnya dilakukan dengan baik, 
motivasi dan lingkungan kerja kurang mendapatkan perhatian dari 
perusahaan maka kinerja karyawan yang dihasilkan kurang optimal 
karena kedua hal ini akan sangat menentukan baik itu perusahaan 
maupun karyawan. Jika kedua hal ini mendapatkan perhatian yang baik 
dari pimpinan perusahaan, maka perusahaan akan memperoleh 
keuntungan berupa pencapaian tujuan, sedangkan untuk karyawan akan 





C. Kerangka Pikir 
 









Dari gambar diatas dijelaskan bahwa motivasi dan lingkungan kerja 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dalam usaha 
untuk mencapai tujuan sebuah perusahaan sangat mengharapkan adanya 
kinerja yang tinggi yang di berikan oleh setiap karyawan. Peningkatan kinerja 
dapat dipenuhi denga cara memberikan motivasi dan menyediakan lingkungan 
kerja yang memadai, dengan memberikan motivasi yang mendukung seperti 
terpenuhinya kebutuhan fisiologis karyawan seperti makanan, minuman, gaji 
yang sesuai, rasa aman maka seorang karyawan akan bersemangat dalam 
bekerja, selain itu pemenuhan akan kebutuhan rasa sosial seperti tidak 
membedakan karyawan satu dengan karyawan lainnya, adanya rasa 
penghargaan diri dengan memberikan bonus dan pujian dari pimpinan, 




3. Ketepatan waktu 
Lingkungan Kerja (X2): 
1. Pencahayan  
2. Sirkulasi udara 
3. Hubungan Antar Karywawan 
Motivasi (X1): 
1. Dorongan Terpenuhinya kebutuhan fisiologis 
2. Dorongan Terpenuhinya kebutuhan rasa aman 
3. Dorongan Terpenuhinya kebutuhan sosial 
4. Dorongan Terpenuhinya kebutuhan harga diri 




bersemangat dalam melakukan pekerjaan yang telah dibebankan kepadanya.  
(Maslow, dalam mangkunegara (2001:95) 
Selain motivasi, lingkungan kerja (Sedarmayanti 2009:28) juga 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan, dengan adanya lingkungan 
kerja yang mendukung seperti kebersihan, tersedianya fasilitas kerja yang 
memadai, penerangan/ cahaya yang cukup di ruangan, sirkulasi udara yang 
bersih dan lancar, tidak adanya bunyi-bunyi dan bau tidak sedap yang 
mengganggu, dan hubungan antar karyawan terjaga diharapkan dapat 
menunjang proses dalam bekerja sehingga karyawan akan merasa nyaman dan 
dapat meningkatkan kinerjanya.  
 
D. Hipotesis 
Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul 
(Arikunto, 2006:71). Sedangkan menurut Sugiyono (2008:64). Hipotesis 
merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana 
rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. 








1. Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Puspitasari dkk 
(2015) dan Bachtiar (2012) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian tersebut maka dapat 
dihipotesiskan sebagai berikut : 
H1:  Diduga Motivasi dan Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada UD. BMM Sidoarjo. 
 
2. Variabel yang paling berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Gardjito dkk 
(2014) yang menyatakan bahwa motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dan motivasi memberikan kontribusi terbesar 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian tersebut maka 
dapat dihipotesiskan sebagai berikut: 
H2: Diduga Motivasi paling berpengaruh terhadap  kinerja  karyawan pada  
UD.BMM Sidoarjo. 
 
